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ABSTRAK 
 
Budaya organisasi merupakan hal yang penting dalam perusahaan karena dapat membentuk perilaku 
dan tindakan karyawan dalam menjalankan aktivitasnya di dalam organisasi. Budaya organisasi 
berfungsi sebagai perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan memberikan 
standart–standart yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan. Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) merupakan satu–satunya Lembaga Penelitian milik pemerintah yang 
bergerak dalam penelitian semua aspek kelapa sawit. Jenis data yang digunakan ialah data primer dan 
sekunder, sumber data menggunakan data internal dan data eksternal. Metode pengumpulan data 
adalah observasi lapangan dan wawancara yang ditanyakan langsung kepada Kepala Urs. 
SDM/Hukum dan kepada beberapa karyawan dari bagian unit lain nya, dengan tujuan untuk dapat 
mengetahui budaya organisasi yang diterapkan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan. 
Metode analisis data yang digunakan adalah metode deskriptif kualitatif. Berdasarkan hasil penelitian 
penulis menyimpulkan bahwa Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan telah menerapkan budaya 
organisasi namun masih ada beberapa karyawan yang belum disiplin menerapkan budaya organisasi 
pada perusahaan terutama pada indikator member identity. 
 
Kata kunci : Budaya Organisasi, Kelapa Sawit, Pusat Penelitian. 
 
 
PENDAHULUAN 
 
Setiap organisasi memiliki budaya 
organisasi yang berfungsi untuk membentuk 
aturan atau pedoman dalam berfikir dan 
bertindak dalam mencapai tujuan yang 
ditetapkan. Hal ini berarti budaya organisasi 
yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan 
mampu memacu organisasi ke arah 
perkembangan yang lebih baik. Selain itu, 
tekanan utama dalam perubahan dan 
pengembangan budaya organisasi adalah 
mencoba untuk mengubah nilai-nilai, sikap dan 
perilaku dari anggota organisasi secara 
keseluruhan. budaya organisasi juga 
merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja 
seorang pegawai. Dimana, berbagai pengaruh 
perubahan yang terjadi akibat reformasi 
menuntut organisasi baik organisasi swasta 
maupun pemerintah untuk mengadakan inovasi 
– inovasi guna menghadapi tuntutan 
perubahan dan berupaya menyusun kebijakan 
yang selaras dengan perubahan lingkungan. 
Suatu organisasi harus mampu menyusun 
kebijakan yang tepat untuk mengatasi setiap 
perubahan yang akan terjadi. Penyusunan 
kebijakan yang menjadi perhatian manajemen 
salah satunya menyangkut pemberdayaan 
sumber daya manusia. Dampak negatif jika 
suatu organisasi tidak menerapkan budaya 
organisasi maka kinerja karyawan tidak dapat 
berjalan dengan baik karena tidak adanya 
pencapaian target yang maksimal sehingga 
dapat menimbulkan hasil yang tidak baik bagi 
organisasi.  
Cahyadi (2014) dalam penelitiannya yang 
berjudul Pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bagus Travel 88 
Medan menjelaskan bahwa budaya organisasi 
adalah sesuatu yang sangat penting yang telah 
dibuat oleh perusahaan untuk menuntun 
karyawan dalam melakukan pekerjaan serta 
memiliki pengaruh sangat kuat terhadap kinerja 
karyawan. 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan merupakan satu–satunya lembaga 
penelitian milik pemerintah yang bergerak 
dalam penelitian semua aspek kelapa sawit. 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
memiliki banyak karyawan yang butuh 
pengawasan ekstra untuk mengawasi setiap 
karyawan nya yang tidak semua dapat 
mematuhi peraturan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan.  
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KAJIAN PUSTAKA 
 
Pengertian Budaya Organisasi 
Menurut Sutrisno (2010) budaya 
organisasi merupakan suatu kekuatan sosial 
yang tidak tampak, yang dapat menggerakan 
orang–orang dalam suatu organisasi untuk 
melakukan aktivitas kerja. 
Menurut Baron (Wibowo, 2013) 
menyatakan bahwa budaya organisasi sebagai 
kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, 
nilai–nilai, norma perilaku dan harapan yang 
diterima bersama oleh anggota organisasi. 
Menurut Brown and Moberg (Ndraha, 
2010) organizations are  relatively permanent 
social entities characterized by goal-oriented 
behavior. Specialization and structure.  
Budaya organisasi dapat sangat 
beragam karena bervariasinya sumber daya 
manusia, baik dilihat dari segi gender, umur, 
ras, suku, tingkat pendidikan, pengalaman 
maupun latar belakang budayanya. Untuk 
mengatasi masalah tersebut diperlukan 
pengelolaan keberagaman budaya atau 
diversity management. Dengan demikian, 
diharapkan organisasi mampu mengelola 
keberagaman dengan mengubah dari sifatnya 
sebagai hambatan menjadi sebuah kekuatan 
budaya organisasi. 
Fungsi Budaya Organisasi 
Fungsi budaya organisasi adalah budaya 
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu 
organisasi dan yang lain, budaya membawa 
suatu rasa identitas bagi anggota–anggota 
organisasi, budaya mempermudah timbulnya 
komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari 
pada kepentingan diri individual seseorang, 
budaya merupakan perekat sosial yang 
membantu mempersatukan organisasi itu 
dengan memberikan standart–standart yang 
tepat untuk dilakukan karyawan, budaya 
sebagai mekanisme pembuat makna dan 
kendali yang memandu dan membentuk sikap 
serta perilaku karyawan. (Robbins, 2011). 
Manfaat Budaya Organisasi 
Menurut Robins (Sutrisno, 2010) beberapa 
manfaat organisasi adalah membatasi peran 
yang membedakan antara organisasi yang satu 
dengan organisasi yang lain, menimbulkan 
rasa memiliki identitas bagi para anggota 
organisasi, mementingkan tujuan bersama dari 
pada mengutamakan kepentingan individu, 
menjaga stabilitas organisasi. 
Bentuk Budaya Organisasi 
Menurut Cartwright (Torang, 2013) 
membagi empat bentuk budaya yang 
dipandang sebagai siklus budaya, yaitu 
sebagai berikut : 
1. Monoculture  
Individu atau kelompok berfikir sama 
sesuai dengan norma budaya yang sama, 
dicirikan ekstrem (fanatik dan 
fundamentalis) 
2. Superordinate Culture 
Subkultur terkoordinasi (setiap individu 
bergerak dengan keyakinan dan nilai – 
nilai, gagasan dan sudut pandang sendiri, 
namun bekerja dalam satu organisasi dan 
semua termotivasi). 
3. Divisive Culture 
Bentuk ini memecah belah karena setiap 
individu memiliki agenda dan tujuannya 
sendiri. Dalam model ini organisasi ditarik 
kea rah yang berbeda. Gejala budaya ini 
adalah vandalism, kejahatan, inefisiensi 
dan kekacauan. 
4. Disjunctive Culture 
Diindikasikan dengan pemecahan 
organisasi secara eksplosif atau menjadi 
unit budaya individual. 
Peran Pimpinan Dalam Mensosialisasikan 
Budaya Organisasi 
Menurut  Sutrisno (2010) Pimpinan 
perusahaan merupakan orang yang paling 
berpengaruh untuk menentukan aktivitas dan 
kebijakan yang harus dijalankan oleh 
karyawan. Seorang pemimpin harus dapat 
memotivasi bawahannya dan memberikan 
kebebasan kepada karyawan untuk lebih 
banyak terlibat dalam berbagai kegiatan. 
Pemimpin juga harus dapat memelihara 
budaya yang ada di organisasi. Untuk dapat 
memelihara budaya dengan baik, ada 
beberapa langkah penting yang harus 
dilakukan yaitu : 
1. Pemimpin perusahaan harus senantiasa 
memberikan dorongan kepada para 
manajer dan karyawan untuk 
mengimplementasikan budaya 
perusahaannya dalam setiap even penting, 
terutama yang bersifat ritual. 
2. Pemimpin perusahaan harus memberikan 
keteladanan, terutama dalam lingkungan 
yang bersifat paternalistik yang 
menempatkan seorang pemimpin sebagai 
sentral figur. Demikian pula para manajer 
perusahaan sebagai pemimpin suatu unit 
kerja, pada hakikatnya juga merupakan 
sentral figure bagi unit kerja yang 
dipimpinnya. 
3. Perusahaan harus dapat adaptif terhadap 
subkultur yang ada (yang tidak 
bertentangan dengan budaya perusahaan) 
dan turut serta memperkaya main culture 
atau dominant culture di perusahaan 
tersebut. 
4. Pemimpin perusahaan dan para manajer 
memberikan bimbingan agar kelompok 
yang memiliki subkultur tertentu dapat 
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memahami dan mentoleransi kelompok lain 
dengan subkultur yang berbeda, bahkan 
berusaha untuk membantunya dalam 
memecahkan masalah yang dihadapi. 
5. Pemimpin perusahaan dan para 
manajernya senantiasa memberikan 
penjelasan dan menekankan bahwa 
perusahaan yang dimiliki itu akan semakin 
kaya dan kuat, karena dibangun melalui di 
antara subkultur yang ada di perusahaan. 
Hambatan Budaya Organisasi 
Menurut Robbins (Wibowo, 2013) Budaya 
organisasi selain dipandang mempunyai 
kekuatan, namun sering pula dipandang 
sebagai penghambat bagi suatu organisasi 
untuk mengembangkan diri. Adapun alasan 
mengapa budaya organisasi dianggap sebagai 
penghambat adalah : 
1. Hambatan terhadap perubahan 
Dalam suatu lingkungan organisasi yang 
dinamis, diperlukan fleksibilitas untuk 
melakukan perubahan. Adapun norma–
norma yang dianut anggota organisasi 
cenderung menginginkan stabilitas. Ketika 
organisasi melakukan perubahan dengan 
cepat, budaya organisasi yang 
mengelilinginya mungkin tidak lagi cocok. 
Konsistensi perilaku merupakan asset bagi 
organisasi dan membuatnya sulit 
merespons pada perubahan lingkungan. 
2. Hambatan terhadap keberagaman 
Merekrut pekerja yang tidak seperti 
mayoritas anggota organisasi (ras, gender, 
cacat, atau perbedaan lain), menciptakan 
paradoks. Manajemen menginginkan 
pekerja baru menerima nilai–nilai inti 
budaya organisasi. Namun, pada saat yang 
sama, manajemen ingin secara terbuka 
memberitahukan dan menunjukkan 
dukungan terhadap perbedaan yang dibawa 
pekerja ke dalam pekerjaan. 
3. Hambatan terhadap akuisisi dan merger 
Keputusan untuk akuisisi dan merger terkait 
pada tujuan keuntungan financial dan 
sinergi produk. Namun, akhir–akhir ini 
kompatibilitas budaya menjadi kepentingan 
utama organisasi. Keberhasilan akuisisi dan 
merger masih sangat ditentukan oleh 
seberapa baik apabila dua atau lebih 
organisasi digabungkan. 
Dampak Budaya Organisasi 
Menurut Sikuyagora (2010) menyatakan 
beberapa dampak budaya organisasi adalah 
sebagai berikut : 
1. Budaya organisasi membentuk perilaku 
staf dengan mendorong pencampuran  
Core values dan perilaku yang diinginkan 
sehingga memungkinkan organisasi 
bekerja dengan lebih efisien dan efektif 
meningkatkan konsistensi, menyelesaikan 
konflik dan memfasilitasi koordinasi dan 
control. 
2. Budaya organisasi membatasi peran yang 
membedakan antara organisasi yang satu 
dengan organisasi yang lain karena setiap 
organisasi mempunyai peran yang 
berbeda, sehingga perlu memiliki akar 
budaya yang kuat dalam sistem dan 
kegiatan yang ada didalamnya. 
3. Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi 
anggota, dengan budaya yang kuat 
anggota organisasi akan merasa memiliki 
identitas yang merupakan ciri khas 
organisasinya. 
4. Mementingkan tujuan bersama dari pada 
mengutamakan kepentingan individu, 
menjaga stabilitas organisasi, komponen– 
komponen organisasi yang direkatkan oleh 
pemahaman budaya yang sama akan 
membuat kondisi internal organisasi relatif 
stabil.  
 
Karakteristik Budaya Organisasi 
Ada sepuluh karakteristik kunci yang 
merupakan inti dari budaya organisasi menurut 
(Sutrisno, 2010) yaitu : 
1. Member identity  
Identitas anggota dalam organisasi secara 
keseluruhan, dibandingkan dengan 
identitas dalam kelompok kerja atau bidang 
profesi masing–masing. 
2. Group emphasis  
Yaitu seberapa besar aktivitas kerja 
bersama lebih ditekankan dibandingkan 
kerja individual. 
3. People focus  
Yaitu seberapa jauh keputusan manajemen 
yang diambil untuk mempertimbangkan 
keputusan tersebut terhadap anggota 
organisasi. 
4. Unit integration 
Yaitu seberapa jauh unit–unit di dalam 
organisasi dikondisikan untuk beroperasi 
secara bersama–sama. 
5. Control  
Yaitu seberapa banyak aturan, peraturan 
dan pengawasan langsung yang digunakan 
untuk mengawasi dan mengendalikan 
perilaku karyawan. 
6. Risk tolerance  
Yaitu besarnya dorongan terhadap 
karyawan untuk lebih agresif, inovatif, dan 
berani mengambil resiko. 
7. Reward criteria 
Yaitu seberapa besar imbalan dialokasikan 
sesuai dengan kinerja karyawan, 
dibandingkan alokasi berdasarkan 
senioritas, favoritism, dan faktor bukan 
kinerja lainnya. 
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8. Conflict tolerance 
Yaitu seberapa besar karyawan di dorong 
untuk bersikap terbuka terhadap konflik 
dan kritik. 
9. Means-ends orientation 
Yaitu seberapa besar manajemen lebih 
menekankan pada penyebab atau hasil 
dibandingkan pada teknik dan proses yang 
digunakan untuk mengembangkan hasil. 
10. Open-sistem fokus 
Yaitu seberapa besar pengawasan 
organisasi dan respons yang diberikan 
untuk mengubah lingkungan eksternal.  
 
 
METODE PENELITIAN 
 
Penulis melakukan penelitian pada Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan, yang 
beralamat di Jl. Brigjen Katamso No. 51 
Medan.  
Adapun jenis data dalam penelitian ini 
dibagi atas dua jenis data, yaitu Primer dan 
Skunder. Adapun data yang diperlukan adalah 
langsung dari pernyataan responden melalui 
lembar wawancara baik terstruktur maupun 
tidak terstruktur dengan melakukan wawancara 
langsung kepada kepala bagian unit. Data 
sekunder adalah data yang tidak langsung 
diamati oleh peneliti. Peneliti mengambil data 
lain yang dibutuhkan melalui buku–buku yang 
ada diperpustakaan dan melalui website Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan. 
Adapun data yang diambil penulis seperti 
sejarah perusahaan, struktur organisasi dan 
data lain yang dibutuhkan. 
Metode pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
observasi lapangan dengan mengumpulkan 
data–data mengenai obyek–obyek pemecahan 
masalah langsung dari perusahaan dimana 
peneliti melakukan riset atau observasi 
lapangan selama satu bulan pada Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan. 
Wawancara  yaiti peneliti melakukan 
wawancara kepada 4 Orang yang terdiri dari 
Kepala Urs. SDM/Hukum, Staf Urs. 
SDM/Hukum, Staf Sekretariat dan Staf bagian 
Biro Umum/SDM pada Pusat Penelitian Kelapa 
Sawit (PPKS) Medan. 
Metode analisis data yang digunakan 
adalah metode deskriptif kualitatif yaitu suatu 
teknik analisis dengan cara mengumpulkan, 
mengelompokkan, menganalisis, menjelaskan 
serta menyimpulkan hasil penelitian apa yang 
telah ditemukan peneliti mengenai budaya 
organisasi yang digunakan. 
 
 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Cikal bakal Pusat Penelitian Kelapa Sawit 
(PPKS) didirikan oleh Algeemene Proefstation 
der AVROS (APA) pada 26 September 1916, 
yang dikemudian hari dikenal dengan nama 
RISPA (Research Institute of the Sumatra 
Planters Association). Pada tahun 1968 RISPA 
berubah menjadi Balai Penelitian Perkebunan 
(BPP) Medan. Pada tahun 1987, BPP 
ditempatkan dibawah koordinasi AP3I (Asosiasi 
Penelitian dan Pengembangan Perkebunan 
Indonesia) dan Badan Litbang Pertanian, 
dengan sebutan Pusat Penelitian Perkebunan 
(Puslitbun). 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
dibentuk pada tahun 1992, sebagai 
penggabungan dari Puslitbun Medan, Puslitbun 
Marihat dan Puslitbun Bandar Kuala. PPKS 
berada dalam koordinasi Lembaga Riset 
Perkebunan Indonesia (LRPI) di bawah 
Asosiasi Penelitian Perkebunan Indonesia 
(APPI) yang beranggotakan PT Perkebunan 
Nusantara I–XIV dan PT Rajawali Nusantara 
Indonesia. Pada 22 Desember 2009 terbentuk 
PT Riset Perkebunan Nusantara (PT RPN) 
yang merupakan transformasi dari LRPI. 
PPKS merupakan satu–satunya Lembaga 
penelitian milik pemerintah yang bergerak 
dalam penelitian semua aspek kelapa sawit. 
Penting nya peran PPKS dalam menunjang 
perkembangan industri kelapa sawit nasional, 
telah diakui oleh berbagai pihak sehingga 
PPKS memperoleh penghargaan berupa 
Achmad Bakrie Award bidang Teknologi pada 
Tahun 2008 dan Anugerah Iptek dari 
Kementerian Riset dan Teknologi 
(Kemenristek) pada Tahun 2011. Selain itu, 
PPKS ditetapkan sebagai Pusat Unggulan 
Iptek (PUI) oleh Kemenristek sejak Tahun 
2011. 
Deskripsi Data Penelitian 
Budaya organisasi merupakan suatu 
kekuatan sosial yang tidak tampak, yang dapat 
menggerakan orang–orang dalam suatu 
organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. 
Setelah penulis melakukan penelitian atau 
pengamatan langsung, penulis dapat melihat 
bahwa karakteristik budaya organisasi yang 
diterapkan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit 
(PPKS) Medan adalah sebagai berikut : 
1. Member identity 
Pusat penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan sudah menerapkan budaya organisasi 
pada perusahaan, seperti : 
a. Memakai pakaian seragam. 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan memiliki beberapa pakaian seragam 
dan memiliki jadwal untuk pakaian yang 
digunakan antara lain Hari senin memakai 
baju dinas abu–abu. Hari selasa memakai 
Jurnal Bisnis Administrasi 
Volume 04, Nomor 01, 2015, 34-41 
38 
baju dinas warna cream. Hari rabu memakai 
baju bebas bersih dan rapi. Hari kamis 
memakai baju dinas warna biru dongker. 
Hari jumat, untuk pagi hari memakai baju 
senam, dan siang hari memakai baju bebas 
bersih dan rapi. 
Pada pakaian dinas terdapat logo Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
yang terletak di dada sebelah kiri di bagian 
atas kantong.  
b. Memakai Tanda Pengenal Pusat Penelitian 
Kelapa Sawit (PPKS) Medan. 
 
2. Group emphasis 
Aktifitas kerja karyawan sesuai dengan job 
description masing–masing dan sesuai dengan 
SOP (Standar Operasional Prosedur) yang 
sudah menjadi tanggung jawab individual, 
dalam Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan aktifitas kerja karyawan bersifat 
individual dan teamwork tergantung dengan 
jenis pekerjaannya, jika pekerjaan rutin 
dilakukan secara individual, tetapi jika ada 
pekerjaan besar seperti proyek penelitian 
dilakukan secara teamwork.  
3. People focus 
Cara pimpinan dalam mengambil 
keputusan pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit 
(PPKS) Medan yaitu :  
a. Dalam mengambil keputusan pimpinan 
selalu berfikir secara objektif, tidak berpihak 
dan bermusyawarah dengan para pimpinan 
lainnya dengan melakukan rapat 
manajemen serta melihat fakta–fakta yang 
ada. 
b. Setiap keputusan harus disertai dengan 
data–data yang diperoleh dari berbagai 
macam sumber baik sumber data primer 
atau sekunder. Kemudian di analisis dengan 
tools yang ada sehingga dapat menjadi 
informasi–informasi mengenai keputusan–
keputusan yang akan di ambil dan tentunya 
keputusan tersebut juga 
mempertimbangkan aspek–aspek normatif 
lainnya. 
 
4. Unit integration 
Cara pimpinan mendorong unit–unit 
didalam organisasi untuk menjalankan 
kegiatannya agar beroperasi secara bersama–
sama dalam satu koordinasi yang baik yaitu : 
a. Melalui rapat kerja dengan memberikan 
arahan–arahan ataupun motivasi–motivasi 
kepada karyawan. 
b. Pimpinan selalu memberikan informasi yang 
up to date kepada karyawan nya setiap 1 
(satu) bulan sekali. Kemudian dari 
informasi–informasi yang terkait dengan 
aktifitas kerja, setiap unit–unit diminta untuk 
merespon informasi yang telah disampaikan 
oleh pimpinan. Selain itu pimpinan juga 
mengevaluasi hasil kinerja karyawan yang 
dilakukan unit–unit secara periodik. 
5. Control 
Aturan atau pengawasan yang dilakukan 
pimpinan untuk mengawasi dan mengendalikan 
perilaku karyawan yaitu : 
a. Melalui absensi kehadiran karyawan. 
b. Mengawasi perilaku–perilaku karyawan 
lewat CCTV yang ada di dalam perusahaan. 
c. Meminta untuk setiap masing–masing 
manajer agar memonitoring perilaku 
karyawan secara visual kemudian 
memberikan laporan–laporan atau catatan 
kecil untuk disampaikan ke bagian SDM 
agar dimudahkan untuk treatmentnya. 
Salah satu cara pengendalian yang 
dilakukan yaitu dengan memberikan sanksi–
sanksi kepada karyawan agar para karyawan 
tidak melanggar aturan–aturan yang sudah 
ditetapkan. 
6. Risk tolerance 
Toleransi karyawan terhadap resiko ketika 
menjalankan pekerjaannya yaitu dengan cara 
melakukan inisiatif kerja yang terkadang 
melanggar SOP (Standart Operasional 
Prosedur) yang ada demi menyelesaikan 
pekerjaan yang diperintahkan agar selesai 
tepat waktu. 
7. Reward criteria 
Penghargaan yang diberikan Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan kepada 
karyawan yang kinerja nya baik yaitu : 
a. Pemberian insentif. 
b. Diberikan pujian 
c. Diberikan kenaikan golongan secara baik di 
bandingkan dengan yang lainnya. 
d. Pemberian premi atau bonus pertahunnya. 
e. Pemberian penghargaan masa kerja. 
 
8. Conflict tolerance 
Sikap karyawan pada Pusat Penelitian 
Kelapa Sawit (PPKS) Medan dalam 
menghadapi konflik yang terjadi yaitu : 
a. Konflik yang terjadi diatasi dengan cara 
normatif, mengingat setiap konflik ada 
konsekuensi dimana konsekuensi itu secara 
normatif sudah di atur dalam tata tertib 
perusahaan sehingga karyawan cenderung 
positif dalam menyikapi setiap konflik. 
b. Jika ada konflik dalam 
perusahaan/karyawan biasanya dipecahkan 
secara musyawarah dengan divisi masing–
masing. 
c. Jika terjadi konflik dalam perusahaan atau 
lingkungan intern, sikap karyawan selalu 
tenang dalam menghadapinya tetapi 
karyawan lebih bersikap menjaga hubungan 
yang baik antara karyawan satu dengan 
karyawan yang lain. 
 
9. Means–end orientation 
Cara pimpinan menekankan hasil akhir 
dari tugas yang diberikan kepada karyawan 
yaitu : 
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a. Pekerjaan yang dituntut adalah hasil 
akhirnya terutama apakah sesuai standart 
mutu yang menjadi pedoman bagi kebijakan 
perusahaan, kemudian dalam setiap 
breafing pimpinan selalu mengingatkan 
kepada karyawan sebelum bekerja untuk 
selalu menjaga norma–norma bekerja. 
b. Memberikan jangka waktu agar pekerjaan 
mencapai target. 
c. Melakukan pengalihan tugas jika tugas yang 
diberikan sudah berkali–kali tidak sesuai 
dengan hasil yang diharapkan. 
 
10. Open system focus 
Pengawasan yang diberikan Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) untuk konflik–
konflik atau masalah yang datang dari 
lingkungan eksternal adalah : 
a. Melakukan control melalui PR (Public 
Relations) dengan menjaga hubungan 
harmonis dengan stakeholder. 
b. Jika konflik atau masalah yang datang dari 
lingkungan eksternal seperti dari para 
pemuda setempat, Pusat Penelitian Kelapa 
Sawit (PPKS) Medan akan merangkul para 
sesepuh lingkungan sekitar untuk membina 
mereka. 
c. Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan memiliki kordinator pengamanan. 
 
Setiap organisasi mempunyai budaya 
organisasi yang berbeda–beda dan masing–
masing menunjukan karakteristik kekhususan 
suatu organisasi. Budaya organisasi yang 
benar–benar dikelola sebagai alat manajemen 
akan berpengaruh dan menjadi pendorong bagi 
karyawan untuk berperilaku positif. Nilai–nilai 
budaya itu tidak tampak, tetapi merupakan 
kekuatan yang mendorong perilaku untuk 
menghasilkan efektivitas kerja. 
Budaya organisasi yang diterapkan dalam 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
ialah sebagai berikut  
Member identity, identitas anggota dalam 
organisasi secara keseluruhan, dibandingkan 
dengan identitas dalam kelompok kerja atau 
bidang profesi masing–masing.  Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
menerapkan budaya organisasi dan perilaku 
karyawan juga sudah sesuai dengan budaya 
organisasi yang diterapkan, karena jika 
karyawan tidak mematuhi atau menjalankan 
budaya organisasi yang sudah diterapkan, 
karyawan akan mendapat sanksi–sanksi yang 
sudah ditentukan, namun masih 60 % 
karyawan yang telah menerapkan budaya 
organisasi di dalam perusahaan dan 40 % dari 
karyawan masih belum disiplin menerapkan 
budaya organisasi seperti pernyataan yang 
telah diungkapkan oleh Kepala Urs. 
SDM/Hukum pada indikator member identity. 
Budaya organisasi yang sudah diterapkan oleh 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
seperti : 
a. Memakai pakaian seragam Pusat Penelitian 
Kelapa Sawit (PPKS) Medan. 
b. Melaksanakan senam rutin setiap hari 
jumat. 
c. Memberikan santunan sosial bagi karyawan 
seperti santunan pernikahan/meninggal 
dunia. 
d. Mengadakan Maulid dan Isra’ Miraj. 
e. Menjaga kebersihan perusahaan. 
f. Saling menghargai dan menghormati. 
 
Budaya organisasi yang sudah diterapkan 
dalam perusahaan akan menjadi ciri khas 
tersendiri bagi perusahaan dan bagi para 
anggota organisasi. Dalam hal ini benar seperti 
fungsi budaya organisasi yang dikemukakan 
oleh Robbins, bahwa budaya menciptakan 
perbedaan yang jelas antara satu organisasi 
dan yang lain dan budaya membawa suatu 
rasa identitas bagi anggota–anggota 
organisasi. 
Group emphasis, yaitu seberapa besar 
aktivitas kerja bersama lebih ditekankan 
dibandingkan kerja individual. Pada Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
penekanan kerja kelompok tidak terlalu 
ditekankan sebab aktivitas kerja dalam 
perusahaan berdasarkan job description 
masing–masing sudah menjadi tanggung jawab 
individual dan bukan berarti tidak ada 
pekerjaan yang dilakukan secara teamwork, 
pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan ada beberapa pekerjaan besar dan 
memang harus dikerjakan secara teamwork 
seperti proyek penelitian, dalam pekerjaan 
seperti ini pimpinan selalu menekankan lebih 
kepada waktu agar proyek yang sedang 
dikerjakan dapat selesai mencapai target yang 
diinginkan. 
Dilihat dari aktivitas kerja pada Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan bahwa 
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
termasuk kedalam tipe budaya organisasi the 
superordinate culture, terdiri dari subkultur 
terkoordinasi, masing–masing dengan 
keyakinan dan nilai–nilai, gagasan dan sudut 
pandang sendiri, tetapi semua bekerja dalam 
satu organisasi dan semua termotivasi 
mencapai sasaran organisasi. 
People Focus, yaitu seberapa jauh 
keputusan manajemen yang diambil untuk 
mempertimbangkan keputusan tersebut 
terhadap anggota organisasi. Setiap keputusan 
harus disertai dengan data–data yang 
diperoleh dari berbagai macam sumber baik 
sumber data primer atau sekunder. Kemudian 
di analisis dengan tools yang ada sehingga 
dapat menjadi informasi–informasi mengenai 
keputusan–keputusan yang akan di ambil dan 
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tentunya keputusan tersebut juga 
mempertimbangkan aspek–aspek normatif 
lainnya. Pimpinan pada Pusat Penelitian 
Kelapa Sawit (PPKS) Medan mengambil 
keputusan berdasarkan ‘fact’ yaitu cara 
seorang pimpinan mengambil keputusan 
dengan menggunakan fakta–fakta yang cukup 
mendukung. Dalam hal ini pimpinan sangat 
objektif untuk mengambil sebuah keputusan, 
pimpinan tidak bisa memutuskan tindakan 
menurut hasil pemikiran sendiri, tetapi harus 
melakukan musyawarah dengan para pimpinan 
lain melalui rapat manajemen. 
Unit integration, yaitu seberapa jauh unit–
unit di dalam organisasi dikondisikan untuk 
beroperasi secara bersama–sama. Pada Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan 
pimpinan mendorong unit–unit di dalam 
organisasi untuk menjalankan kegiatannya 
agar beroperasi secara bersama–sama dalam 
satu koordinasi yang baik yaitu dengan 
memberikan arahan–arahan dan motivasi–
motivasi melalui rapat kerja manajemen. 
Pimpinan selalu memberikan informasi 
yang up to date kepada karyawan nya setiap 1 
(satu) bulan sekali. Kemudian dari informasi–
informasi yang terkait dengan aktifitas kerja, 
setiap unit–unit diminta untuk merespon 
informasi yang telah disampaikan oleh 
pimpinan. Selain itu pimpinan juga 
mengevaluasi hasil kinerja karyawan yang 
dilakukan unit–unit secara periodik. 
Seperti hal nya yang dikemukakan oleh 
sutrisno bahwa budaya organisasi merupakan 
suatu kekuatan sosial yang tidak tampak, tetapi 
dapat menggerakkan orang–orang dalam suatu 
organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. 
Dalam hal ini peran pimpinan sangat 
berpengaruh karena arahan dan motivasi dapat 
mendorong aktivitas kerja karyawan supaya 
lebih terkoordinasi melakukan aktivitas kerja 
dalam satu koordinasi yang baik. 
Control, yaitu seberapa banyak aturan, 
peraturan dan pengawasan langsung yang 
digunakan untuk mengawasi dan 
mengendalikan perilaku karyawan. 
Pengawasan yang dilakukan pada Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan yaitu : 
a. melalui absensi kehadiran karyawan. 
b. mengawasi perilaku–perilaku karyawan 
lewat CCTV yang ada di dalam perusahaan. 
c. Meminta untuk setiap masing–masing 
manajer agar memonitoring perilaku 
karyawan secara visual kemudian 
memberikan laporan–laporan atau catatan 
kecil untuk disampaikan ke bagian SDM 
agar dimudahkan untuk treatmentnya. 
 
Salah satu cara pengendalian yang 
dilakukan yaitu dengan memberikan sanksi–
sanksi kepada karyawan agar para karyawan 
tidak melanggar aturan–aturan yang sudah 
ditetapkan. Pengawasan yang dilakukan 
menunjukan bahwa budaya mempunyai fungsi 
seperti yang dikemukakan oleh Robbins 
sebagai mekanisme pembuat makna dan 
kendali yang memandu dan membentuk sikap 
serta perilaku karyawan. 
Risk Tolerance, yaitu besarnya dorongan 
terhadap karyawan untuk lebih agresif, inovatif, 
dan berani mengambil resiko. Toleransi 
karyawan Pusat Penelitian Kelapa Sawit 
(PPKS) Medan terhadap resiko ketika 
menjalankan pekerjaannya yaitu dengan cara 
melakukan inisiatif kerja yang terkadang 
melanggar SOP (Standart Operasional 
Prosedur) yang ada demi menyelesaikan 
pekerjaan yang diperintahkan agar selesai 
tepat waktu.  
Reward criteria, yaitu seberapa besar 
imbalan dialokasikan sesuai dengan kinerja 
karyawan, dibandingkan alokasi berdasarkan 
senioritas, favoritism, dan faktor bukan kinerja 
lainnya. Penghargaan yang diberikan Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) Medan kepada 
karyawan yang kinerja nya baik yaitu : 
a. Pemberian premi atau bonus pertahunnya 
yaitu pemberian premi berdasarkan adanya 
kelebihan target produksi yang dicapai 
karyawan. 
b. Pemberian insentif yaitu suatu bentuk 
dorongan financial kepada karyawan 
sebagai balas jasa perusahaan kepada 
karyawan atas prestasi karyawan tersebut. 
insentif merupakan sejumlah uang yang 
ditambahkan pada upah dasar yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan. 
c. Diberikan kenaikan golongan secara baik di 
bandingkan dengan yang lainnya. 
d. Pemberian penghargaan masa kerja yaitu 
karyawan yang sudah bekerja tanpa putus 
selama 25 tahun, 30 tahun, dan 35 tahun. 
Penghargaan yang diberi seperti medali 
emas, uang dan sertifikat. 
 
Conflict tolerance, yaitu seberapa besar 
karyawan di dorong untuk bersikap terbuka 
terhadap konflik dan kritik. Sikap karyawan 
pada Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan sangat terbuka dalam masalah yang 
terjadi diperusahaan, para karyawan 
mempunyai inisiatif sendiri dalam memecahkan 
masalah yang ada. Dalam menyelesaikan 
masalah karyawan lebih memilih untuk 
bermusyawarah dalam divisi masing–masing 
untuk mencari solusinya. Dalam hal ini 
karyawan cenderung lebih bersikap positif 
dalam menyikapi setiap konflik yang terjadi. 
Dengan adanya budaya yang sudah 
diterapkan sangat terlihat bahwa budaya dapat 
menjadi perekat sosial yang membantu 
mempersatukan organisasi itu dengan 
memberikan standart–standart yang tepat 
untuk dilakukan karyawan. 
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Means-ends orientation, yaitu seberapa 
besar manajemen lebih menekankan pada 
penyebab atau hasil dibandingkan pada teknik 
dan proses yang digunakan untuk 
mengembangkan hasil. Pada Pusat Penelitian 
Kelapa Sawit (PPKS) Medan cara pimpinan 
menekankan hasil akhir dari tugas yang 
diberikan kepada karyawan yaitu : 
a. Memberi jangka waktu. 
Pimpinan memberikan jangka waktu 
terhadap tugas yang diberikan agar tugas 
atau pekerjaan dapat selesai dengan tepat 
waktu dan dapat mencapai target yang 
diinginkan.  
b. Melakukan pengalihan tugas. 
Pimpinan akan melakukan pengalihan tugas 
jika tugas yang diberikan sudah berkali–kali 
tidak sesuai dengan hasil yang diinginkan. 
 
Dalam hai ini peran pimpinan sangat 
dibutuhkan untuk menentukan aktivitas kerja 
dan kebijakan yang harus dijalankan oleh 
karyawan. Seorang pimpinan harus dapat 
memotivasi bawahannya agar dapat 
terciptanya budaya yang baik yaitu menjaga 
hubungan baik antara pimpinan dan karyawan, 
sehingga dapat menjaga stabilitas organisasi. 
Open-sistem fokus, yaitu seberapa besar 
pengawasan organisasi dan respons yang 
diberikan untuk mengubah lingkungan 
eksternal. Pengawasan yang diberikan Pusat 
Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) untuk konflik–
konflik atau masalah yang datang dari 
lingkungan eksternal adalah : 
a. Melakukan control melalui PR (Public 
Relations) dengan menjaga hubungan 
harmonis dengan stakeholder. 
b. Jika konflik atau masalah yang datang dari 
lingkungan eksternal seperti dari para 
pemuda setempat, Pusat Penelitian Kelapa 
Sawit (PPKS) Medan akan merangkul para 
sesepuh lingkungan sekitar untuk membina 
mereka. 
c. Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) 
Medan memiliki kordinator pengamanan 
baik dari pihak Kepolisian, TNI maupun 
Kuasa Hukum Pusat Penelitian Kelapa 
Sawit (PPKS) itu sendiri. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
penting nya nilai–nilai budaya organisasi dalam 
mempengaruhi perilaku dan sikap individu. 
Dimana individu yang sesuai dengan budaya 
organisasi cenderung lebih memiliki kepuasan 
kerja dan lebih komitmen terhadap organisasi 
dan mempunyai intensitas yang tinggi untuk 
terus bekerja pada organisasi nya.  
Budaya organisasi juga sebagai nilai–nilai 
yang menjadi pedoman sumber daya manusia 
untuk menghadapi permasalahan eksternal dan 
usaha penyesuaian integrasi ke dalam 
perusahaan, sehingga masing–masing anggota 
organisasi harus memahami nilai–nilai yang 
ada dan bagaimana mereka harus bertindak 
dan bertingkah laku. 
 
 
KESIMPULAN  
 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan yang dilakukan pada bab 
sebelumnya, maka penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa Pusat Penelitian Kelapa 
Sawit (PPKS) Medan telah menerapkan 
budaya organisasi namun tidak semua 
karyawan melakukan penerapan budaya 
organisasi yang diterapkan di dalam 
perusahaan, masih 60 % karyawan yang sudah 
melakukan penerapannya dan 40 % karyawan 
masih belum disiplin menerapkan budaya 
organisasi di dalam perusahaan terutama pada 
indikator member identity. 
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